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Worauf muss man besonders 

achten, um die richtigen Mitar-

beiter zu finden?

 ■ Der erste wichtige Schritt ist, 
in einem Stellenprofil zu defi-
nieren, was der Mitarbeiter be-
wirken soll. Das sind die Stel-
lenziele und welche Tätigkei-
ten, also Kernaufgaben, durch 
den Mitarbeiter übernommen 
werden. 

Als Einstieg hilft es zu überle-
gen, welche Situationen bei die-
sen Arbeiten vorkommen, die 
für deren Erfolg sehr wichtig 
sind. Beim Melken kann das 
beispielsweise eine Kuh mit ei-
ner Zitzenverletzung sein. Diese 
Überlegung führt Sie direkt zu 
den persönlichen Kompetenzen 
wie Konzentration oder Sorg-
falt. Das fachliche Können wäre 
beispielsweise das Erkennen 
von auff älligen Eutern und un-
gewöhnlichem Tierverhalten. 
Diese Eigenschaften bräuchte 
ein erfolgreicher Mitarbeiter. 
Solche Szenarien werden zum 
Gegenstand im Bewerberinter-
view beziehungsweise einer Ar-
beitsprobe. Wenn ich als Be-
triebsleiter selten Personal ein-
stelle, ist es vielleicht sinnvoll 
und zeitsparend, sich dabei von 
einem Berater unterstützen zu 
lassen. 

Welche Möglichkeiten haben 

Betriebsleiter, ihre Beschäftig-

ten zu motivieren?

 ■ Es gibt eine ganze Reihe von 
Motivationsfaktoren, die eine 
Rolle spielen. Vom finanziellen 
Anreiz, über die Arbeitsplatz-
ausstattung bis zur Attraktivität 
der Aufgabe. Was häufig über-
schätzt wird ist der Motivations-
effekt durch zusätzliche finanzi-

elle Anreize, insofern die Grun-
dentlohnung akzeptabel und 
mit anderen infrage kommen-
den Arbeitgebern vergleichbar 
ist. Was man dagegen unter-
schätzt, ist die Bedeutung von 
Wahrnehmung und Anerken-
nung, welche der Mitarbeiter 
für seine Leistungen durch die 
Führung bekommt – oder meist 

eben nicht! Das zeigt beispiels-
weise jedes Jahr die sogenannte 
Gallup-Studie bei der mehrere 
tausend Mitarbeiter und Füh-
rungskräfte verschiedener Un-
ternehmen befragt werden.

Was halten Sie konkret von ei-

nem leistungsabhängigen Lohn?

 ■ Das hängt stark vom Tätig-
keitsprofil ab. Wenn der Arbeits-

erfolg leicht und 
objektiv gemessen 
werden kann und 
im Wesentlichen 
durch den Mitar-
beiter oder das 
Team beeinflusst 
wird, dann kann ei-
ne leistungsabhän-
gige Entlohnung 
für den Einzelnen 
oder auch das 
Team sehr motivie-
rend und effizient 
im Sinne der Un-

ternehmensziele sein. Die Mit-
arbeiter empfinden sie dann als 
gerecht. Wenn die genannten 
Kriterien nicht gegeben sind, 
kann Leistungsentlohnung je-
doch demotivieren und für Un-
zufriedenheit sorgen.  

Was kann den Leitern die Arbeit 

erleichtern?

 ■ Zum Führen von Menschen 
braucht man neben dem ent-
sprechenden persönlichen Auf-
treten das richtige Handwerk-
zeug. Stellenprofile, Werkzeuge 
für eine effiziente regelmäßige 
Kommunikation wie wöchentli-
che Besprechungen, schwarzes 
Brett oder Mitarbeitergespräche 
mit Feedback und Zielvereinba-
rung halte ich hier für wichtige 
Grundbausteine. Daneben füh-
ren klare und von allen mitge-
tragene Betriebs- oder Be-
reichsziele, die z. B. in einer Jah-
resklausur entwickelt und/oder 
besprochen werden, dazu, dass 
die vielen kleinen Entscheidun-
gen der Mitarbeiter im Alltag in 
die gleiche Richtung führen. 

Wie lässt sich das in der Praxis 

umsetzen?

 ■ Gute Personalführung mit-
hilfe der genannten Werkzeuge 
ist in der Agrarwirtschaft genau-
so wie im außerlandwirtschaft-
lichen Betrieb umsetzbar. Nur 
sie müssen einfach durchgehal-
ten und nach Bedarf angepasst 
werden. Und es ist gut, sich auf 
wenige, aber konsequent ange-
wendete Dinge zu beschränken. 
Womit man sinnvollerweise an-
fängt, ist im Einzelfall zu ent-
scheiden.  

■ Thomas Fisel hat 
Agrarwissenschaf-
ten studiert und ist 
Experte für Organisa-
tions- und Perso-
nalentwicklung.  Er 
berät Unternehmen 
und Führungskräfte 
im Agrarsektor.
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Richtig gut führen
Sobald die Arbeit nicht mehr allein vom Betriebsleiter zu bewältigen ist, müssen Familienmitglieder oder 

Fremdarbeitskräfte mit anpacken. Mit Mitarbeitern verantwortsvoll umzugehen, lässt sich lernen
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Was heißt eigentlich richtig 

„führen“ oder „leiten“?

 ■ Lassen Sie mich mit einem 
Bild antworten: Wenn Sie ein 
Pferd an der Leine führen, dann 
heißt gute Führung, wenn Sie 
das so tun, dass Sie das Tier 
nicht hinter sich her ziehen, es 
ihnen aber auch nicht vorne 
weg läuft. Gute Führung kommt 
mit verhältnismäßig wenig Im-
pulsen aus. Das hat natürlich 
auch mit dem Tier selbst zu tun 
und es gibt leicht und schwer zu 
führende Pferde. Jeder Tierhal-
ter weiß aber, dass gute Führung 
ganz wesentlich von den Signa-
len und der Ausstrahlung desje-
nigen abhängt, der führt. 

Welche Besonderheiten sind in 

einem Agrarunternehmen zu be-

achten?

 ■ Häufig wird die eierlegende 
Wollmilchsau gesucht, die den 
Betriebsleiter am besten in allen 
Situationen ersetzen kann. Die 
ist aber selten bzw. teuer. Um 
neue feste Mitarbeiter gut in das 
Betriebsgeschehen einzubin-
den, müssen die Rollen und 
Aufgaben oft anders sortiert 
werden. Daneben ist – vor allem 
in den Familienbetrieben – die 
Trennung zwischen Familien- 
und Betriebssystem von großer 
Bedeutung. Der Mitarbeiter als 
weiteres Familienmitglied, wie 
das anfangs vielfach gehand-
habt wird, ist in der Regel keine 
auf Dauer tragfähige Lösung. 
Das bedeutet jedoch auch, dass 
man unter anderem über Ar-
beitszeitregelung, Pausenge-
staltung oder Sozialräume 
nachdenken muss. Landwirt-
schaftliche Arbeit ist häufig in 
Bezug auf das mögliche Lohnni-
veau sehr anspruchsvoll. Das 
macht es nicht leicht, die richti-
gen Mitarbeiter zu finden. An-
dererseits ist die Arbeit ab-
wechslungsreich und man be-
kommt oft viel Verantwortung 
übertragen, das macht die Tä-
tigkeit häufig spannend.

Welche Rolle spielen eigentlich 

Lob und Kritik bei der Mitarbei-

terführung?

 ■ Eine große! Das zeigt besagte 
Gallup-Studie, in der die Mitar-
beiter die Anerkennung für ihre 
Arbeit als eines der wichtigsten 
Bedürfnisse schildern, wohin-
gegen die Chefs diesem Bedürf-
nis eine untergeordnete Rolle 
zuschreiben. Und dabei ist dies 
so ein „preiswertes“ Motivati-
onsmittel. Gezieltes Loben und 
wirkungsvolles Kritisieren ist ei-
ne Kunst, die man trainieren 
muss. Das fängt bei der eigenen 
Person an und es ist ein zentra-
ler Teil von Führungstrainings. 

Muss jeder Mensch „fertig“ 

sein, wenn er den Job über-

nimmt oder sollte sich der Ar-

beitgeber darauf einstellen, 

dass er ihn entsprechend för-

dert, damit er die Arbeiten so 

macht, wie er sie braucht? 
 ■ Nein, glücklicherweise ist 

kein Mensch „fertig“. Das wäre 
nicht gut in unserer Welt des 
Wandels und auch nicht gut für 
die Arbeitgeber. Deshalb muss 
insbesondere das erste Jahr – ich 
nenne es auch die „plastische 
Phase“ – genutzt werden, um 
den Mitarbeiter an den Betrieb 
und die Erfordernisse heranzu-
führen aber auch, um als Chef 
herauszufinden, wie ich diesen 
Mitarbeiter am besten führe und 
was er von mir braucht. 

Was muss der Betriebsleiter da-

für tun?

 ■ Im ersten Jahr eng führen: 
Regelmäßige Feedbackgesprä-
che, anfangs engmaschiger (alle 
paar Wochen), später in größe-
rem Abstand führen. Sehr hilf-
reich ist in größeren Betrieben 
ein Einarbeitungsplan, dann 
kann der Chef Teile der Einar-
beitung an jemanden delegie-
ren. Denn oft hat er gerade dazu 
keine Zeit. 

Wichtig sind regelmäßige Mitar-

beitergespräche, sagten Sie. 

Wie häufig sollten sie durchge-

führt werden und worauf sollte 

man dabei achten?

 ■ Ein zeitraumbezogenes Mit-
arbeitergespräch mit einer ge-
genseitigen Besprechung von 
Leistung und Zusammenarbeit, 
dem Vereinbaren von künftigen 
Zielen und dem Austausch von 
Entwicklungsperspektiven soll-
te mindestens einmal im Jahr 
stattfinden. Es sollte losgelöst 
sein vom Tagesgeschäft und in 
ruhiger, ungestörter Atmosphä-
re stattfinden.
 
Ist ein harmonisches Arbeitskli-

ma wichtig für die Arbeitsmoti-

vation der Mitarbeiter und wie 

lässt sich das realisieren?

 ■ Das Betriebsklima ist ein Er-
gebnis, das sich aus Führungs-
arbeit, den Zielen, den offiziel-
len und in offiziellen Spielregeln 
und vielen weiteren Einflussfak-
toren, etwa der wirtschaftlichen 
Situation, ergibt. Es ist ein soge-
nannter Hygienefaktor: Ein gu-
tes Betriebsklima allein sorgt 
noch nicht für eine Top-Motiva-
tion. Aber wenn das Klima nicht 
stimmt, dann ist Sand im Ge-
triebe, den Sie durch andere 
Maßnahmen nicht ausgleichen 
können. Da muss man sich – am 
besten auch mithilfe eines un-
abhängigen Blicks von außen – 
genau anschauen, an welchen 
Faktoren es liegt und wie diese 
gezielt beeinflusst werden kön-
nen.  Die Fragen stellte 

Annekatrin Pischelt

Mitarbeitergespräche gehören zum Handwerkszeug einer jeden Füh-
rungskraft. Sie können in Seminaren trainiert werden.  FOTO: SABINE RÜBENSAAT

Ausbildungskampagne

Videoclip Fachkraft 

Agrarservice

Berlin. Im Rahmen der Agri-
technica 2013 in Hannover hat 
der Deutsche Bauernverband 
(DBV) einen neuen Videoclip 
zum Beruf „Fachkraft Agrar-
service“ präsentiert. Der neue 
Videoclip ist Teil der Ausbil-
dungskampagne mit dem Ti-
tel „Meine grüne Zukunft“, die 
der DBV im Sommer gestartet 
hatte. Im neuen Film erzählen 
junge Berufseinsteiger natür-
lich und überzeugend, was ih-
nen der Beruf bedeutet und 
welche Möglichkeiten er ih-
nen bietet. „Meine Maschine 
ist mein Heiligtum, man ar-
beitet von morgens bis abends 
mit Technik“, erklärt Davin 
Moews, ausgebildete Fach-
kraft Agrarservice. „Man sollte 
aber auch einen guten Um-
gang mit Kunden haben und 
auf Fragen und Wünsche der 
Kunden eingehen können.“ 
Sein junger Kollege Ricardo 
Gehler: „Bei der Ausbildung 
lernt man alles, was mit Pfl an-
zenproduktion zu tun hat, an-
gefangen bei der Bodenbear-
beitung, Saatbettbereitung, 
Aussaat bis zum Stoppelsturz“. 
Als ausgebildete Fachkraft Ag-
rarservice würde er mit einer 
gut abgeschlossenen Prüfung 
überall bei landwirtschaftli-
chen Unternehmen eine Ar-
beit fi nden. Gehler berichtet, 
dass er nun die Techniker-
schule besuchen werde, um 
sich zum staatlich geprüften 
Techniker für Landbau weiter 
zu qualifi zieren. Nächste 
Schritte könnten der Agrar-
servicemeister oder ein Studi-
um der Agrarwirtschaft sein. 
Nach Informationen des DBV 
wurden 2012 bundesweit etwa 
600 junge Menschen zur 
Fachkraft Agrarservice ausge-
bildet. Die Ausbildung fi ndet 
im dualen System statt und 
dauert in der Regel drei Jahre. 
Zum Einsatz kämen Fachkräf-
te Agrarservice in großen 
landwirtschaftlichen Betrie-
ben, bei Lohnunternehmen 
oder bei Maschinenringen. 
Die Kampagne (www.meine-
gruene-zukunft.de) richtet sich 
an Jugendliche im Alter zwi-
schen 14 und 20 Jahren. Auf 
der Plattform fi nden interes-
sierte Jugendliche modern 
und jugendgerecht Informati-
onen zu allen Grünen Berufen 
mit Kontaktadressen, Videos, 
Bildern, Texten und Down-
loads. Die Ausbildungskam-
pagne wird unterstützt von 
der Landwirtschaftlichen 
Rentenbank.  pi


